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Abstract 
This research aims to know and analyze simultaneous and partial effects of motivation, work 
environment and job stress on nurse’s performance at overnight care room in Regional Public 
Hospital Undata Palu. This is a descriptive and causal research using proportionate random 
sampling as the sampling technique to collect data from 125 nurses. This research employs multiple 
linear regression as an analysis tool. Based on the results of descriptive statistics, it show that 
mean of motivation variable is sense of belonging 3.94. The highest mean work environment 
variable is psychological work environment 3.60. Furthermore, the highest mean of job stress 
variable is group support 4.17 and for nurse’s performance is capability 4.18 respectively. Based 
on the result of multiple linear regression, it show that F value = 34.490 at the significant level of 
0.000 (α = 0,05). This indicates of motivation, work environment and job stress simultaneously 
perform positive and significant effects of nurse’s performance at overnight care room in Regional 
Public Hospital Undata Palu. Meanwhile, partially motivation and work environment perform 
positive but not sognificant effects on performance. In addition, job stress perform positive and 
significant effect on nurse’s performance overnight care room in Regional Public Hospital Undata 
Palu. 
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Motivasi (motivation) berasal dari 
bahasa Latin, yakni movere, yang berarti 
“menggerakkan” (to move). Motivasi adalah 
suatu kekuatan potensial yang ada di dalam 
diri seorang manusia, yang dapat 
dikembangkannya sendiri atau dikembangkan 
oleh sejumlah kekuatan luar yang pada 
intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan 
imbalan nonmoneter, yang dapat 
mempengaruhi hasil kerjanya secara positif 
atau secara negatif, hal mana tergantung pada 
situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang 
bersangkutan. Ada beberapa teori motivasi, 
yaitu : teori hirarki kebutuhan dari Maslow, 
Teori dua faktor dari Herzberg, teori prestasi 
dari Mc.Clelland, teori harapan, teori 
keadilan, teori klasik dari F.W. Taylor dan 
teori Human Relations (Winardi,2011). 
Teori motivasi yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah motivasi menurut teori 
Maslow (dalam Wursanto, 2005). Teori ini 
pada dasarnya menyatakan bahwa seseorang 
berperilaku tertentu didorong oleh berbagai 
macam kebutuhan yang harus dipenuhinya. 
Maslow (dalam Wursanto, 2005) 
menggolongkan kebutuhan manusia menjadi 
lima macam yang tersusun dalam suatu 
hirarki. Lima macam  kebutuhan tersebut 
adalah sebagai berikut: 
a. Kebutuhan yang bersifat fisiologis 
(physiological needs), yang dapat 
dimanifestasikan dalam hal kebutuhan 
akan makan, minum, pakaian, tempat 
tinggal dan kebutuhan lain yang bersifat 
fisiologis, misalnya kebutuhan bebas akan 
rasa sakit.  
b. Kebutuhan akan rasa aman (safety and 
security needs), misalnya dalam bentuk 
kebutuhan akan kebebasan dari segala 
macam ancaman, baik di dalam dinas 
maupun di luar jam dinas, bebas dari 
segala macam tuduhan, kebutuhan akan 
keamanan jiwa maupun harta. 
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c. Kebutuhan sosial dan rasa memiliki (social 
and belongingness). Yang termasuk dalam 
kebutuhan ini antara lain kebutuhan akan 
berkelompok (teman), afiliasi, interaksi, 
dicintai dan mencintai. 
d. Kebutuhan akan penghargaan atau prestige 
(esteem needs), yaitu kebutuhan ingin 
dihargai 
e. Kebutuhan untuk mempertinggi kapasitas 
kerja (self actualization), yaitu kebutuhan 
untuk memenuhi diri sendiri dengan 
menggunakan kemampuan, keterampilan 
dan potensi. 
Rumah sakit merupakan sarana upaya 
kesehatan yang menyelenggarakan kegiatan 
pelayanan kesehatan dan ini merupakan 
institusi penyedia jasa. Pelayanan yang 
kompleks perlu dikelola secara profesional 
terhadap sumber daya manusianya. Salah satu 
tenaga penyedia jasa pelayanan di rumah sakit 
adalah tenaga perawat. Bagi tenaga perawat di 
rumah sakit melakukan praktik keperawatan 
yang berupa pelayanan keperawatan yang 
dikenal dengan asuhan keperawatan. 
Keperawatan memberikan pelayanan 
keperawatan di Rumah Sakit selama 24 jam 
sehari serta mempunyai kontak yang konstan 
dengan pasien (Nursalam, 2007). 
Sebagai pemberi jasa pelayanan 
kesehatan, rumah sakit beroperasi 24 sehari. 
Rumah sakit membuat pemisahan terhadap 
pelayanan perawatan pasien, yaitu pelayanan 
pasien yang memerlukan perawatan 
emergency, tidak emergency dan yang 
diopname. Penanganan pada pelayanan 
tersebut, dilaksanakan oleh pekerja kesehatan 
rumah sakit. Pekerja kesehatan rumah sakit 
yang terbanyak adalah perawat yang 
berjumlah sekitar 60% dari tenaga kesehatan 
yang ada di rumah sakit. Perawat merupakan 
pekerja kesehatan yang selalu ada di setiap 
rumah sakit dan merupakan ujung tombak 
pelayanan kesehatan rumah sakit. Perawat di 
rumah sakit bertugas pada pelayanan rawat 
inap, rawat jalan atau polik linik dan 
pelayanan gawat darurat (Nursalam, 2002).  
Pada sistem pelayanan kesehatan di 
rumah sakit, di samping dokter, perawat dan 
bidan memiliki posisi yang sangat penting. 
Perawat merupakan ujung tombak baik 
tidaknya pelayanan kesehatan yang diberikan 
kepada pasien, karena selama 24 jam perawat 
selalu berinteraksi dengan pasien. Pelayanan 
yang baik tidak terlepas dari adanya 
komitmen dari perawat untuk memberikan 
pelayanan yang baik kepada pasien (Kuntjoro, 
2005). 
Ada beberapa faktor yang menyebabkan 
kurangnya motivasi kerja perawat antara lain : 
kekurangpuasan seseorang terhadap 
pekerjaannya dan kurangnya insentif yang 
diterima. Kurangnya insentif bukan hanya 
masalah uang tetapi dapat disebabkan karena 
kurangnya kesempatan pendidikan dan 
pemberian lain berupa penghargaan-
penghargaan serta dapat juga karena ruang 
kerja dan suasana kerja yang kurang 
menyenangkan. Hal ini secara langsung akan 
membawa dampak terhadap kinerja perawat 
sehingga akan menghasilkan mutu layanan 
yang rendah (Aditama, 2004). 
Pencapaian kinerja perawat sangat 
didukung oleh motivasi seorang perawat. Hal 
ini disebabkan salah satu faktor yaitu  perawat 
selalu percaya diri dalam melaksanakan 
asuhan keperawatan kepada pasien sehingga 
bisa meningkatkan kinerja perawat (Tasnim, 
2011). 
Dalam lingkungan kerja, setiap 
karyawan dituntut untuk dapat melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan jabatan yang 
dipegang dan beradaptasi dengan lingkungan 
serta rekan kerja yang memiliki karakter 
berbeda-beda. Interaksi antar individu dalam 
lingkungan kerja dapat menimbulkan dampak 
negatif yang memicu terjadinya konflik dan 
masalah dalam pekerjaan dan dampak positif 
yaitu terciptanya kondisi lingkungan kerja 
yang dinamis karena adanya penyesuaian 
terhadap tantangan dalam lingkungan internal 
organisasi dan eksternal karena pengaruh 
globalisasi, ledakan informasi melalui 
teknologi, obsesi kualitas, yang dapat 
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menimbulkan terjadinya konflik di tempat 
kerja (Anatan, 2009). 
Menurut Wursanto (2005), ada 
beberapa faktor yang mempengaruhi 
pembentukan perilaku yang berhubungan 
dengan kondisi lingkungan kerja dapat 
dibedakan menjadi dua macam, yaitu 
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 
psikis. 
Konflik di tempat kerja, pemberian 
beban kerja yang terlalu berlebihan terhadap 
karyawan dapat menimbulkan stres yang 
berkepanjangan, yaitu kondisi atau keadaan 
yang tidak menyenangkan yang dihadapi oleh 
setiap orang baik secara fisik maupun mental. 
Stres di lingkungan kerja dapat terjadi pada 
setiap level manajemen mulai dari top of 
management sampai pada karyawan biasa dan 
memberikan pengaruh buruk terhadap kinerja 
individu yang berdampak negatif terhadap 
kinerja perusahaan (Anatan, 2009). 
Stres merupakan kondisi ketegangan 
yang berpengaruh terhadap emosi, jalan 
pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres 
yang tidak diatasi dengan baik biasanya akan 
berakibat pada ketidak mampuan seseorang 
berinteraksi secara positif dengan 
lingkungannya, baik dalam arti lingkungan 
pekerjaan maupun diluarnya. Artinya 
karyawan yang bersangkutan akan 
menghadapi berbagai gejala negatif yang pada 
gilirannya berpengaruh pada prestasi kerja 
(Siagian, 2009). 
Pemahaman mengenai stress dapat 
dilakukan dengan mengetahui terlebih dahulu  
sumber potensial penyebab stress, menurut 
Davis dan Newstroom dikutip oleh 
Mangkunegara (2008), sebagai berikut : 1) 
Konflik kerja, 2) Beban kerja, 3) Waktu kerja, 
4) Karakteristik Tugas, 5) Dukungan 
Kelompok, 6) Pengaruh Kepemimpinan 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Persatuan Perawat Nasional Indonesia tahun 
2006, menyatakan bahwa terdapat 50,9% 
perawat mengalami stres kerja, dengan 
keluhan sering pusing, lelah, tidak ada 
istirahat, yang antara lain dikarenakan beban 
kerja yang terlalu tinggi dan pekerjaan yang 
menyita waktu (Prihartini, 2007). 
Berdasarkan hasil survei CRC ("Citizen 
Report Cards") 2010 yang dilakukan ICW 
(Indonesia Corruption Watch) pada 986 
pasien miskin pada 19 rumah sakit 
pemerintah dan swasta di Jabodetabek, masih 
ditemukan pasien miskin yang enggan 
menggunakan kartu Jamkesmas, Jamkesda 
dan Gakin diawal pengobatan karena khawatir 
ditolak berobat secara halus oleh pihak rumah 
sakit. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 
sebanyak 70 persen pasien miskin yang  
menjadi pemegang kartu Jamkesmas, 
Jamkesda, Gakin, dan SKTM, masih 
mengeluhkan pelayanan rumah sakit. Keluhan 
tersebut antara lain terkait dengan pelayanan 
administrasi, perawat, dokter, sarana dan 
prasarana, uang muka, obat, biaya dan 
layanan rumah sakit lainnya (Hendri, 2011). 
Gambaran motivasi perawat di ruang 
rawat inap RSUD Undata dapat dilihat 
berdasarkan hasil wawancara pada hari Senin 
tanggal 6 Juni 2012 jam 11.00-13.00 dengan 5 
orang perawat yang bekerja di ruang rawat 
inap RSUD Undata Palu, menyatakan bahwa:  
“Jasa medis yang diterima saat ini tidak 
sesuai dengan beban kerja perawat, 
kurangnya penghargaan dari pihak RS 
kepada perawat yang berprestasi, 
perawat kurang diberikan kesempatan 
untuk mengikuti berbagai pelatihan 
keperawatan”.  
Berdasarkan  hasil pengamatan penulis, 
selama 3 minggu (6 Juni s.d     25 Juni 2012), 
fenomena yang terjadi dalam hal lingkungan 
kerja adalah masih kurangnya alat-alat habis 
pakai (seperti: plester, kain kasa) yang 
disediakan di ruangan, sehingga perawat 
dalam bekerja harus berupaya menggunakan 
alat-alat yang terbatas tersebut seefisien 
mungkin, sehingga tidak menghambat dalam 
pemberian pelayanan keperawatan kepada 
pasien. Selain itu, alat pengaman diri (seperti 
masker, handskun) sering mengalami 
kekurangan, sehingga perawat kadangkala 
harus menyediakannya sendiri. Sedangkan 
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fenomena yang terjadi dalam hal stres kerja 
adalah perawat yang bekerja di ruang rawat 
inap RSUD Undata Palu memiliki beban kerja 
lebih dibanding dengan perawat yang 
bertugas di ruang rawat jalan. Hal ini 
disebabkan karena perawat yang bertugas di 
ruang rawat inap melayani pasien selama 24 
jam dan dibagi menjadi 3 ship yaitu ship pagi, 
siang dan malam. Perawat yang bertugas pada 
ship pagi, rata-rata berjumlah 10-11 orang, 
sedangkan untuk ship siang dan ship malam, 
rata-rata berjumlah 3-4 orang, dengan jumlah 
pasien yang banyak. Akan tetapi, walaupun 
perawat di ruang rawat inap RSUD Undata 
Palu memiliki beban kerja yang lebih, mereka 
tetap melayani pasien dengan baik, karena 
mereka beranggapan bahwa profesi perawat 
adalah pekerjaan yang mulia dan mereka 
sudah menjiwai profesi sebagai seorang 
perawat. Mereka juga merasa bangga jika 
pasien yang dirawat bisa kembali ke rumah 
dalam keadaan sehat walafiat. 
Berdasarkan hal tersebut diatas, maka 
penulis mengangkat judul “Pengaruh 
motivasi, lingkungan kerja dan stres kerja  
terhadap  kinerja perawat di ruang rawat inap 
RSUD Undata Palu”. 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka 
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 
1) Apakah motivasi, lingkungan kerja dan 
stres kerja secara  simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja perawat di RSUD 
Undata Palu? Apakah motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
perawat di RSUD Undata Palu ? Apakah 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja perawat di RSUD 
Undata Palu ? Apakah stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
perawat di RSUD Undata Palu ? 
Berdasarkan latar belakang masalah dan 
rumusan masalah maka tujuan dari penelitian 
ini adalah  diketahuinya pengaruh positif dan 
signifikan motivasi, lingkungan kerja dan 
stres kerja terhadap kinerja perawat  di RSUD 
Undata Palu, diketahuinya pengaruh positif 
dan signifikan motivasi terhadap kinerja 
perawat di RSUD Undata Palu, diketahuinya 
pengaruh positif dan signifikan lingkungan 
kerja terhadap kinerja perawat di RSUD 
Undata Palu, diketahuinya pengaruh positif 
dan signifikan stres kerja terhadap kinerja 
perawat di RSUD Undata Palu. 
 
METODE 
 
Pendekatan analisis yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah model analisis 
regresi berganda (Multiple Regression 
Analysis). Analisis regresi berganda 
digunakan untuk mengetahui pengaruh 
variabel independen terhadap variabel 
dependen. Untuk mengetahui besarnya 
kontribusi variabel independen  terhadap 
variabel dependen dan dianalisa dengan 
program SPSS 16.0.  Model persamaan 
regresi  untuk tiga prediktor,  dirumuskan   
sebagai berikut (Sugiyono, 2009): 
                         
   
Keterangan : 
Y  =  Kinerja Perawat di ruang 
rawat inap RSUD Undata Palu 
X1  =  Motivasi 
X2  =  Lingkungan kerja 
X3  =  Stres kerja 
β0  =   Konstanta (intercept)  
β1 β2, β3 =   Besaran yang akan diduga 
(koefisien regresi) 
€  =  kesalahan pengganggu  
 
HASIL PENELITIAN 
 
Hasil  
Analisis Regresi Linear Berganda 
Dalam konteks penelitian ini Regresi 
Linear Berganda digunakan untuk mengukur 
pengaruh Motivasi (X1), Lingkungan Kerja 
(X2) dan Stres Kerja (X3) dengan variabel 
tidak bebas Kinerja (Y). Sesuai hasil analisis 
Regresi Linear Berganda dengan 
menggunakan bantuan komputer SPSS 16,0 
diperoleh hasil penelitian sebagai berikut: 
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Tabel.1.   Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda 
Variabel 
Dependen Variabel Y = Kinerja  
Standardized 
Coefficients 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar 
Error 
t Sig 
Beta Beta 
C   = Constanta   0,943 0,332 2,837 0,005 
X1 = Motivasi 0,004 0,005 0,094 0,048 0,961 
X2 = Lingkungan Kerja 0,013 0,014 0,104 0,137 0,891 
X3 = Stres Kerja  0,669 0,785 0,100 7,864 0,000 
R                = 0,679                                   F  Hitung      = 34,490 
RSquare       = 0, 461                                   Sig. F            = 0,000 
Adjusted R square = 0,448 
Model regresi yang diperoleh dari tabel diatas adalah : 
 
                                   
Persamaan diatas menunjukkan, 
variabel independen yang dianalisa berupa 
variabel motivasi (X1), lingkungan kerja (X2) 
dan stres kerja (X3) memberi pengaruh 
terhadap variabel dependen yaitu kinerja (Y). 
Uraian tentang persamaan regresi diatas 
adalah sebagai berikut: 
1) Besarnya keterkaitan antara motivasi, 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja perawat terlihat pada nilai 
Multipel-R yang diperoleh  sebesar 0,679. 
Hasil ini berarti bahwa tingkat hubungan 
variabel independen terhadap variabel 
dependen adalah kuat. 
2) Nilai Adjusted Rsquare sebesar 0,448, 
artinya pengaruh variabel motivasi, 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja perawat adalah sebesar 44,8%, 
sedangkan 55,2% dipengaruhi oleh faktor 
yang lain seperti kepemimpinan, budaya 
organisasi dan komitmen organisasi yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini. 
Selanjutnya nilai konstanta sebesar 0,943 
artinya nilai variabel dependen sebelum 
ada variabel independen hasilnya sebesar 
0,943.   
3) Nilai koefisien regresi (B1) untuk variabel 
motivasi adalah sebesar 0,005, artinya 
setiap peningkatan  motivasi sebesar 
0,5%, maka kinerja perawat di ruang 
rawat inap RSUD Undata Palu akan 
mengalami peningkatan  sebesar 0,5%. 
4) Nilai koefisien regresi (B2) untuk variabel 
lingkungan kerja adalah sebesar 0,014, 
artinya setiap peningkatan  lingkungan 
kerja sebesar 1,4%, maka kinerja perawat 
di ruang rawat inap RSUD Undata Palu 
akan mengalami peningkatan  sebesar 
1,4%.  
5) Nilai koefisien regresi (B3) untuk variabel 
stres kerja adalah sebesar 0,785, artinya 
setiap peningkatan  stres kerja sebesar 
78,5%, maka kinerja perawat di ruang 
rawat inap RSUD Undata Palu akan 
mengalami peningkatan  sebesar 78,5%. 
Hasil Pengujian Hipotesis 
a. Uji Hipotesis Pertama 
Hipotesis pertama dalam penelitian ini 
adalah motivasi, lingkungan kerja dan stres 
kerja secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja perawat di ruang 
rawat inap RSUD Undata Palu. Berdasarkan 
hasil perhitungan diperoleh Fhitung = 34,490 
dengan nilai Sig-F (α = 0,000). Dengan 
demikian dapat dinyatakan bahwa  secara 
bersama-sama (simultan) variabel independen 
mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel dependen. Dengan demikian 
maka hipotesis pertama terbukti. 
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b. Uji Hipotesis Kedua 
Berdasarkan hasil perhitungan pada 
Tabel 1, bahwa besarnya probabilitas 
signifikansi variabel motivasi adalah 0,961. 
Karena nilai signifikansi lebih besar dari nilai 
signifikan yang telah ditentukan (α = 0,05), 
maka  dapat dinyatakan bahwa variabel 
motivasi (X1) berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja (Y) perawat di 
ruang rawat inap RSUD Undata Palu. Dengan 
demikian maka hipotesis kedua yang 
menyatakan  motivasi (X1) secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja (Y) perawat di ruang rawat inap 
RSUD Undata Palu tidak terbukti. 
c. Uji Hipotesis Ketiga 
Berdasarkan hasil perhitungan pada 
Tabel 1, bahwa besarnya signifikansi variabel 
lingkungan kerja adalah 0,891. Karena nilai 
signifikansi lebih besar dari nilai signifikan 
yang telah ditentukan (α = 0,05), maka  dapat 
dinyatakan bahwa variabel Lingkungan Kerja 
(X2) berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kinerja (Y) perawat di ruang rawat inap 
RSUD Undata Palu. Dengan demikian maka 
hipotesis ketiga yang menyatakan 
Lingkungan Kerja (X2) secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja (Y) perawat di ruang rawat inap 
RSUD Undata Palu, tidak terbukti. 
d. Uji Hipotesis Keempat 
Berdasarkan hasil perhitungan pada 
Tabel 1, bahwa besarnya probabilitas 
signifikansi variabel stres kerja adalah 0,000. 
Karena nilai signifikansi lebih kecil dari nilai 
signifikan yang telah ditentukan (α = 0,05), 
maka  dapat dinyatakan bahwa variabel stres 
kerja (X3) mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja (Y) perawat di 
ruang rawat inap RSUD Undata Palu. Dengan 
demikian maka hipotesis keempat yang 
menyatakan stres kerja (X3) secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja (Y) perawat di ruang rawat inap 
RSUD Undata Palu,  terbukti. 
 
 
Pembahasan 
Motivasi, Lingkungan Kerja dan Stres Kerja  
secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja 
Berdasarkan analisis hasil uji regresi 
diketahui bahwa variabel motivasi, 
lingkungan kerja dan stres kerja berpengaruh 
signifikan secara simultan terhadap kinerja 
perawat di ruang rawat inap RSUD Undata 
Palu. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 
pertama penelitian ini yaitu motivasi, 
lingkungan kerja dan stres kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap  
kinerja perawat di RSUD Undata Palu, 
terbukti. 
Menurut Wirawan (2009), kinerja 
pegawai merupakan hasil sinergi dari 
sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah 
faktor lingkungan internal organisasi, faktor 
lingkungan eksternal dan faktor internal 
karyawan atau pegawai. Adapun faktor 
tersebut adalah 1) Faktor internal karyawan 
yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai 
yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan 
faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. 
Faktor-faktor bawaan, misalnya bakat, sifat 
pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. 
Sementara itu, faktor-faktor yang diperoleh, 
misalnya pengetahuan, keterampilan, etos 
kerja, pengalaman kerja dan motivasi kerja. 
Setelah dipengaruhi oleh lingkungan internal 
organisasi dan lingkungan eksternal, faktor 
internal pegawai menentukan kinerja 
pegawai. Jadi, dapat diasumsikan bahwa 
makin tinggi faktor-faktor internal tersebut, 
makin tinggi pula kinerja pegawai. 
Sebaliknya, makin rendah faktor-faktor 
tersebut, makin rendah pula kinerjanya. 2) 
Faktor-faktor lingkungan internal organisasi. 
Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai 
memerlukan dukungan organisasi tempat ia 
bekerja, seperti strategi organisasi, dukungan 
sumber daya yang diperlukan untuk 
melaksanakan pekerjaan, serta sistem 
manajemen dan kompensasi. Oleh karena itu, 
manajemen organisasi harus menciptakan 
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lingkungan internal organisasi yang kondusif 
sehingga dapat mendukung dan meningkatkan 
produktivitas karyawan. 3) Faktor lingkungan 
eksternal organisasi. Faktor-faktor lingkungan 
eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian 
atau situasi yang terjadi di lingkungan 
eksternal organisasi yang mempengaruhi  
kinerja karyawan. Faktor-faktor internal 
karyawan bersinergi dengan faktor-faktor 
lingkungan internal organisasi dan faktor-
faktor lingkungan eksternal organisasi. 
Sinergi ini mempengaruhi perilaku kerja 
karyawan yang kemudian mempengaruhi 
kinerja karyawan. Kinerja karyawan 
kemudian menentukan kinerja organisasi. 
Dari ketiga jenis faktor tersebut, faktor yang 
dapat dikontrol dan dikondisikan oleh para 
manajer adalah faktor lingkungan internal 
organisasi dan faktor internal pegawai. 
Sementara itu, faktor lingkungan eksternal 
organisasi diluar kontrol manajer. Tugas 
manajer adalah mengontrol dan 
mengembangkan faktor lingkungan internal 
organisasi dan faktor internal pegawai. 
Hasil penelitian ini juga senada dengan 
hasil penelitian Tasnim (2011) dengan judul 
pengaruh motivasi, kompetensi dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja perawat di RSUD Poso, 
dengan hasil bahwa secara simultan ketiga 
variabel yaitu motivasi(X1), kompetensi (X2), 
dan kepuasan kerja (X3) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja perawat di RSUD 
Poso. 
Hal ini juga sesuai dengan penelitian 
Juliani (2007) tentang pengaruh motivasi 
intrinsik terhadap kinerja perawat pelaksana 
di instalasi rawat inap di RSU Dr.Pirngadi 
Medan, dengan hasil bahwa secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
perawat pelaksana di instalasi rawat inap di 
RSU Dr.Pirngadi Medan. 
Lahay (2009) juga menyebutkan dalam 
penelitian berjudul pengaruh budaya kerja, 
kepuasan kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja Pegawai Bapedda Provinsi Sulawesi 
Tengah, bahwa secara simultan budaya kerja, 
kepuasan kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja Pegawai Bapedda Provinsi Sulawesi 
Tengah. 
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 
Perawat 
Berdasarkan hasil analisis yang telah 
diuraikan sebelumnya, bahwa hasil uji parsial 
variabel motivasi (X1) didapatkan bahwa 
tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja perawat di ruang rawat inap 
RSUD Undata Palu. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
motivasi perawat di ruang rawat inap RSUD 
Undata Palu secara parsial mempunyai 
pengaruh tetapi tidak signifikan terhadap 
kinerja perawat. Hal ini  dapat dilihat dari 
hasil kuisioner motivasi, khususnya dimensi 
kebutuhan fisiologis menunjukkan bahwa 
tanggapan perawat terhadap jasa medis yang 
diterima selama ini tidak sesuai dengan 
harapan perawat, karena mereka beranggapan 
jasa medis yang diterima saat ini tidak sesuai 
dengan beban kerja mereka. Dari kelima 
dimensi yang dijadikan sebagai alat ukur 
terhadap motivasi, dimensi  kebutuhan rasa 
memiliki yang mempunyai  proporsi  paling 
dominan dengan nilai mean sebesar 3,94, jika 
dibandingkan dengan dimensi lainnya pada 
variabel motivasi. Hal ini menunjukkan 
bahwa perawat di ruang rawat inap RSUD 
Undata Palu, walaupun masih ada harapan 
yang belum terpenuhi, tetapi perawat mampu 
bekerja dengan baik, karena mereka merasa 
bangga dengan profesi perawat yang bisa 
membantu orang lain. Selain itu adanya sikap 
saling menghargai, kerjasama yang baik dan 
rasa memiliki antara rekan profesi dalam hal 
pekerjaan, sehingga pekerjaan menjadi lebih 
mudah. Dalam melayani pasien, memang 
sangat dibutuhkan kerjasama yang baik, 
karena dalam melayani pasien tidak bisa 
dilakukan sendiri. Kerjasama yang 
ditunjukkan bisa dilihat dari adanya 
pembagian shift jaga pagi, siang dan malam, 
sehingga dalam melayani pasien 
perawatannya bisa berkesinambungan.  
Berdasarkan hasil penelitian, bahwa 
motivasi berpengaruh positif dan tidak 
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signifikan terhadap kinerja perawat di ruang 
rawat inap RSUD Undata Palu. Hal ini diduga 
bahwa hasil kuisioner khususnya dimensi 
kebutuhan fisiologis sangatlah banyak yang 
menjawab tidak setuju dengan jasa medis 
yang diterima saat ini, karena tidak sesuai 
dengan beban kerja yang dikerjakan. Akan 
tetapi karena menjadi seorang perawat 
merupakan panggilan jiwa serta  merupakan 
pilihan yang tepat sesuai dengan nurani dan 
cita-cita serta keinginan sebagai seorang 
perawat, sehingga perawat dapat bekerja 
dengan sungguh-sungguh didasari dengan 
tanggung jawab yang tinggi, walaupun masih 
ada harapan yang belum terpenuhi.  
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil 
penelitian Awowusi (2011), yang berjudul 
“Motivation and Job Performances among 
Nurses in the Ekiti State Environment of 
Nigeria”. Hasil penelitian menyebutkan 
bahwa motivasi yang rendah tidak 
berpengaruh terhadap kinerja perawat, karena 
perawat sudah menjiwai pekerjaannya, 
sehingga mampu menghasilkan kinerja yang 
baik.  
Nursalam (2007), menyebutkan bahwa 
kemampuan melaksanakan tugas merupakan 
unsur utama dalam menilai kinerja seseorang 
tetapi tanpa didukung oleh suatu kemauan dan 
motivasi, maka tugas tidak akan dapat 
diselesaikan. Perawat dalam menjalankan 
tugas memiliki motivasi, karena motivasi 
merupakan salah satu unsur dalam perilaku 
individu. Namun demikian motivasi bukan 
satu-satunya unsur yang  mempengaruhi 
perilaku individu/perawat dalam organisasi 
tetapi motivasi sangat kompleks karena 
menyangkut kebutuhan dan keinginan dari 
setiap perawat yang berbeda satu sama 
lainnya.  
Menurut Aditama (2004), ada beberapa 
faktor yang menyebabkan kurangnya motivasi 
kerja perawat antara lain kekurangpuasan 
seseorang terhadap pekerjaannya dan 
kurangnya insentif yang diterima. Kurangnya 
insentif bukan hanya masalah uang tetapi 
dapat disebabkan karena kurangnya 
kesempatan pendidikan dan pemberian lain 
berupa penghargaan-penghargaan serta dapat 
juga karena ruang kerja dan suasana kerja 
yang kurang menyenangkan. Hal ini secara 
langsung akan membawa dampak terhadap 
kinerja perawat sehingga akan menghasilkan 
mutu layanan yang rendah.  
Menurut Baruwa 2001 (dalam 
Awowusi, 2011), menjelaskan bahwa 
“observed that poor attitude to work in the 
general and teaching hospitals were as a 
result of poor rewarding system which causes 
dissatisfaction on the job. Baruwa (2001), 
further observed that the type of relationship 
between the superior and subordinates in 
terms of leadership style exhibited by the boss 
will affect worker’s attitude to work”. 
Hasil penelitian Ayyash (2011) yang 
berjudul “Nurses' Motivation and their 
Performance at European Gaza Hospital in 
Gaza Strip” menyebutkan bahwa : “The study 
concluded that nurses working at EGH are 
generally motivated and their performance 
was high. The results of the study raised the 
need of training and equitable work schedule 
to enhance motivation and reinforce 
performance. 
Berdasarkan hasil penelitian bahwa, 
sebagian besar perawat belum pernah 
mengikuti pelatihan yaitu sebesar 75,2%. 
Menurut Ayyash (2011), salah satu upaya 
untuk meningkatkan motivasi dan 
meningkatkan kinerja perawat adalah dengan 
mengikuti berbagai macam pelatihan tentang 
perkembangan suatu penyakit khususnya 
perkembangan keperawatan sehingga dapat 
menghasilkan pelayanan yang maksimal 
kepada pasien. 
Menurut Ayyash (2011) dalam 
jurnalnya menyebutkan : “From the 
researcher's experience in working in 
different departments in the hospital, she 
noticed a decline in nurses' attitudes and 
initiations, which could be reflected on their 
performance. At the same time, there is no 
formal reward system that may enhance 
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nurses' motivation and its contribution on 
performance”. 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Perawat 
Berdasarkan hasil analisis yang telah 
diuraikan diatas, maka lingkungan kerja 
perawat di ruang rawat inap RSUD Undata 
Palu, menunjukkan bahwa secara parsial 
lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja perawat. Hal ini  dapat dilihat 
dari hasil kuisioner lingkungan kerja, bahwa 
dari dua dimensi yang dijadikan sebagai alat 
ukur terhadap lingkungan kerja, dimensi 
lingkungan kerja psikis yang memiliki 
proporsi  paling dominan yaitu dengan nilai 
mean 3,60, jika dibandingkan dengan 
indikator lingkungan kerja fisik. Hal ini 
menunjukkan bahwa perawat di ruang rawat 
inap RSUD Undata Palu, perawat merasa 
senang bekerja di ruangan, karena mereka 
sudah menjiwai profesi mereka, sehingga 
mereka mampu beradaptasi dengan berbagai 
kondisi yang ada di ruangan.  
Berdasarkan uji statistik menyebutkan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja perawat. Hal ini 
diduga, karena berdasarkan hasil kuisioner 
menyebutkan bahwa ada beberapa item 
pernyataan, dimana responden menjawab 
sebagian besar tidak setuju yaitu item 23 
(kelengkapan alat-alat pasien di ruangan). 
Dari hasil kuisioner didapatkan bahwa 51 
responden (40,8%)  menjawab tidak setuju. 
Hal ini menunjukkan bahwa masih kurangnya 
alat-alat untuk pasien yang ada di ruangan, 
terutama barang habis pakai, seperti : plester, 
kasa steril, dan lain-lain. Selain itu, item 24 
(kenyamanan istirahat perawat di ruangan), 
dari hasil kuisioner menyebutkan bahwa  
sebagian besar responden menjawab tidak 
setuju yaitu sebesar 48 responden (38,4%). 
Hal ini menunjukkan bahwa perawat merasa  
ruang istirahat  yang ada di ruangan kurang 
nyaman. Selanjutnya item 28 (alat pelindung 
diri), dari hasil kuisioner didapatkan bahwa 
sebanyak 43 responden (34,4%) menjawab 
Netral. Hal ini menyebutkan bahwa alat 
pelindung diri bagi perawat yang seharusnya 
disediakan pihak Rumah Sakit, kadang 
persediaannya habis, sehingga perawat harus 
menyediakannya sendiri.  
Penelitian ini tidak sesuai dengan hasil 
penelitian Lahay (2009) yang menyebutkan 
bahwa secara parsial, lingkungan kerja secara 
positif berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi 
Tengah. 
Menurut Robbins (2008), lingkungan 
kerja dalam suatu perusahaan sangat penting 
untuk diperhatikan manajemen. Meskipun 
lingkungan kerja tidak melaksanakan proses  
produksi dalam suatu perusahaan, namun 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
langsung terhadap para karyawan yang 
melaksanakan proses produksi tersebut. 
Lingkungan kerja yang memusatkan bagi 
karyawannya dapat meningkatkan kinerja. 
Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak 
memadai akan dapat menurunkan kinerja. 
Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik 
atau sesuai apabila manusia dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, 
aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan 
kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka 
waktu yang lama. Lebih jauh lagi lingkungan-
lingkungan kerja yang kurang baik dapat 
menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih 
banyak dan tidak mendukung diperolehnya 
rencangan sistem kerja yang efisien. 
Lingkungan kerja merupakan faktor yang 
penting dalam mendukung kinerja. Seorang 
karyawan mungkin tidak berkinerja ke suatu 
tingkatan yang diyakini mampu, maka 
periksalah lingkungan kerjanya untuk melihat 
apa yang mendukung (Robbins, 2008). 
Hafizurrahman (2011), dalam 
penelitiannya yang berjudul “beberapa faktor 
yang memengaruhi kinerja perawat dalam 
menjalankan kebijakan keperawatan di rumah 
sakit umum daerah” menyebutkan bahwa 
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 
perawat adalah lingkungan kerja. 
Kemampuan perawat dan keadaan lingkungan 
kehidupan yang kondusif terutama 
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ketersediaan tempat kerja atau suasana kerja 
yang menyenangkan, aturan yang lebih jelas 
dan melindungi perawat akan lebih 
meningkatkan kinerja.  
Delucia and Palmieri, 2010 (dalam 
Awowusi 2011) menyebutkan bahwa 
“Quality of working life and job motivation 
and performance of nurses requires a 
changed culture, and a change of attitude and 
working methods. She further noted that the 
staff in institutions needs to understand and 
live the message. It should be characterized 
that people produce quality. According to 
him, two things are required for staff to 
produce quality. First, workers need a 
suitable environment in which to work. They 
need basic knowledge of the profession and 
they need to work with systems and 
procedures which are simple, but yield 
positive outcomes in doing their jobs”. 
Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 
Perawat 
Berdasarkan hasil analisis yang telah 
diuraikan diatas, maka stres kerja perawat di 
ruang rawat inap RSUD Undata Palu, 
menunjukkan bahwa secara parsial stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja perawat. Hal ini  dapat dilihat dari 
hasil kuisioner stres kerja, bahwa dari enam 
dimensi yang dijadikan sebagai alat ukur 
terhadap stres kerja, dimensi dukungan 
kelompok yang memiliki proporsi  paling 
dominan yaitu dengan nilai mean sebesar 
4,17, jika dibandingkan dengan dimensi stres 
kerja yang lain. Hal ini menunjukkan bahwa 
perawat dalam bekerja saling mendukung satu 
sama lain. Dukungan kelompok sangat 
penting dalam suatu instansi, karena dengan 
adanya dukungan kelompok dan kerjasama 
yang baik, maka akan menghasilkan kinerja 
yang baik pula. Dukungan sosial di tempat 
kerja dapat memberikan suatu kontribusi, 
terutama produktivitas dan kesejahteraan 
karyawan. Dukungan sosial rekan kerja 
berhubungan secara langsung integrasi 
seseorang pada lingkungan sosial di tempat 
kerjanya. Di samping itu dukungan sosial 
yang berasal dari rekan kerja merupakan 
faktor internal organisasi yang akan 
membantu karyawan keluar dari 
permasalahan yang dihadapi, apalagi 
permasalahan tersebut berhubungan dengan 
pekerjaan. Sebab dukungan sosial rekan kerja 
mampu mengurangi tekanan-tekanan yang 
ada di tempat kerja karena pemahaman 
mereka terhadap stresor yang ada di tempat 
kerja. Bentuk dukungan yang diberikan rekan 
kerja berupa  dukungan informasi dan 
dukungan instrumental. Selain rekan kerja 
dukungan yang ada di tempat kerja adalah 
dukungan yang berasal dari administrator 
yang memiliki kontribusi yang sangat besar 
dalam kelancaran pelaksanaan suatu 
pekerjaan. Dukungan rekan kerja dinilai 
sebagai jaminan terhadap bantuan yang 
disediakan organisasi yang sangat dibutuhkan 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan secara 
efektif dan untuk mengatasi situasi yang 
menekan (Brewer & Miller, 1996 dalam 
Almasitoh, 2011). 
Hal ini juga sesuai dengan hasil 
penelitian Hente  (2010) tentang pengaruh 
kepuasan kerja, stress kerja dan motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai pada satker Rektorat 
Universitas Tadulako. Hasil penelitiannya 
bahwa stres kerja secara parsial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Penelitian yang sama juga dilakukan 
oleh Ningsih (2012), bahwa variabel stres 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja  
Perawat Khusus Kejiwaan di Ruang Rawat 
Inap pada RSJ. Madani Daerah Provinsi 
Sulawesi Tengah. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi stres maka kinerja juga 
semakin meningkat. Hal ini diduga bahwa 
adanya kerjasama yang baik antara sesama 
rekan kerja, saling mendukung dalam 
menyelesaikan tugas serta pembagian tugas 
yang jelas sehingga walaupun beban kerja 
yang tinggi tetapi perawat selalu berupaya 
untuk melaksanakan pekerjaan dengan cara 
memberikan pelayanan yang maksimal 
kepada pasien.   
Lindanur Sipatu, Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Stres Kerja terhadap Kinerja Perawat    …………… 157 
 
Menurut Anatan (2009), stres dapat 
menimbulkan dampak positif maupun negatif. 
Dampak negatif ditinjau dari efek stres 
terhadap kesehatan yaitu menyebabkan 
gangguan baik mental (kognitif dan perilaku) 
maupun fisik yang menyerang stabilitas 
fungsi kerja organ tubuh. Selain itu, stres 
memberi dampak negatif pada karir karena 
bila stres berdampak pada penurunan 
stabilitas dan daya tahan tubuh maka kinerja 
individu akan menurun dan menghambat karir 
mereka, tetapi di sisi lain adanya stres juga 
akan memicu perkembangan karir karena 
stresor bisa digunakan sebagai motivator juga 
untuk memacu peningkatan kinerja karyawan. 
Suatu contoh adalah dengan adanya stressor 
yaitu beban dan tanggung jawab yang besar 
serta berbagai masalah yang berhubungan 
dengan keluarga dapat memicu seseorang 
untuk berprestasi lebih baik dari sebelumnya 
sehingga jenjang karir pun meningkat. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
efek stres terhadap individu, apakah 
memberikan dampak negatif atau positif 
adalah sepenuhnya tergantung pada respon 
individu dalam menghadapi setiap masalah 
dalam pekerjaan yang ada. 
 
KESIMPULAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Secara simultan ketiga variabel yaitu 
motivasi, lingkungan kerja, dan stres kerja  
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja perawat di ruang rawat 
inap RSUD Palu. 
2. Motivasi berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja perawat di 
ruang rawat inap RSUD Palu. 
3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap kerja perawat di 
ruang rawat inap RSUD Palu. 
4. Stres Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kerja perawat di ruang 
rawat inap RSUD Palu. 
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